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Presento ante ustedes la Tesis titulada “Motivación y Desempeño Laboral del 
Personal Voluntario de La Compañía de Bomberos Salvadora Trujillo Nº 26, 
año 2018”, con la finalidad de determinar la relación que existe entre la 
motivación y el desempeño laboral del personal voluntario frente a su propia 
labor que brindan a la comunidad, y considerando que será de utilidad para 
conocer donde se encuentra la debilidad y con los aportes brindados poder 
fortalecer el desarrollo de su labor, la misma que someto a vuestra 
consideración, esperando que cumpla con los requisitos de aprobación para 
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La presente investigación se realizó en la Compañía de Bomberos Voluntarios 
Salvadora Trujillo N° 26, el estudio   tuvo por objetivo principal determinar la 
relación existente entre la motivación y el desempeño laboral, la cual consistió 
en una investigación no experimental, de corte transversal, de tipo descriptivo- 
correlacional, ya que el objetivo fue describir el nivel de las variables en un único 
momento del tiempo en base a sus cinco dimensiones variedad de tareas, 
identidad de la tarea, importancia de la tarea, autonomía y retroalimentación. De 
igual forma, para desempeño laboral en base a sus tres dimensiones 
productividad, eficacia y eficiencia laboral sujeto de estudio, con el fin de 
descubrir la postura, identidad, importancia, creencias y valores que desarrolla 
el personal voluntario frente a su propia labor de la Compañía de Bomberos 
Voluntarios Salvadora Trujillo Nº 26, año 2018. 
 
Para la obtención de la información se trabajó con una encuesta de 30 bomberos 
voluntarios de la Compañía Salvadora Trujillo N° 26, los mismos que brindan 
servicios en esta institución durante el periodo 2018, en relación al instrumento 
empleado para la recolección de datos, se utilizó un cuestionario para cada 
variable que permitió medir las dimensiones de la motivación compuesta por 23 
ítems en escala de Likert (Muy en desacuerdo, en desacuerdo, regular, en 
acuerdo, y muy de acuerdo). 
 
Asimismo, se empleó un cuestionario para la recolección de datos de la variable 
desempeño laboral compuesta por 15 ítems en escala de Likert (Muy en 
desacuerdo, en desacuerdo, regular, en acuerdo, y muy de acuerdo) 
debidamente validado y confiable según el coeficiente de Alfa de Cronbach. Los 
resultados obtenidos para cuestionario de motivación fueron de 0.934 y para 
desempeño laboral de 0.767, por lo tanto, los instrumentos son fiables y 
consistentes. 
 
Asimismo, para medir la correlación existente entre ambas variables se utilizó el 
coeficiente de correlación de Pearson, observando que  la motivación tiene una 
correlación positiva (r=0.719) entonces existe una correlación positiva 




desempeño laboral, demostrando que es altamente significativa según la 
evidencia estadística presentados un valor p de 0.000 (p-valor <0.005) entre la 
motivación y desempeño laboral (los resultados son presentados en tablas y 
figuras estadísticas) Donde la conclusión de la investigación, se afirma que existe 
una relación significativa moderada entre la motivación y desempeño laboral del 
personal voluntario de la Compañía de Bomberos Salvadora Trujillo N° 26. 
 
Finalmente, se llegó a las conclusiones del citado estudio, en que mostraron el 
personal voluntario de la Compañía de Bomberos de la Salvadora Trujillo N° 26 
logran en ciertas veces realizar un regular desempeño. Con respecto al objetivo 














The present investigation was carried out in the Salvadora Trujillo Volunteer Fire 
Company N ° 26, the main objective of the study was to determine the relationship 
between motivation and work performance, which consisted of a non- 
experimental, cross-sectional investigation of the type descriptive-correlational, 
since the objective was to describe the level of variables in a single moment of 
time based on its five dimensions, variety of tasks, task identity, task importance, 
autonomy and feedback. Similarly, for job performance based on its three 
dimensions productivity, efficiency and work efficiency under study, in order to 
discover the stance, identity, importance, beliefs and values that volunteers 
develop in front of their own work of the Salvadora Trujillo Volunteer Fire 
Company No. 26, year 2018. 
 
 
To obtain the information, we worked with a survey of 30 volunteer firefighters of 
the Salvadora Trujillo Company No. 26, the same ones that provide services in 
this institution during the 2018 period, in relation to the instrument used for the 
data collection. a questionnaire for each variable that allowed us to measure the 
dimensions of the motivation composed of 23 items on the Likert scale (Strongly 
disagree, disagree, regular, agree, and strongly agree). 
 
 
Likewise, a questionnaire was used to collect data on the variable work 
performance composed  of 15 items on  the Likert scale  (Strongly disagree, 
disagree, regular, agree, and strongly agree) duly validated and reliable 
according to the coefficient of Alpha of Cronbach. The results obtained for the 
motivation questionnaire were of 0.934 and for job performance of 0.767, 
therefore the instruments are reliable and consistent. 
Likewise, to measure the existing correlation between both variables, the 
Pearson correlation coefficient was used, observing that the motivation has a 
positive correlation (r = 0.719) so there is a moderate positive correlation, that is, 
as the motivation increases, it increases the labor performance, showing that it is 








presented in tables and statistical figures) Where the conclusion of the 
investigation, it is affirmed that there is a moderate significant relationship 
between the motivation and work performance of the volunteer personnel of the 
Salvadora Trujillo Fire Company No. 26. 
Finally, we reached the conclusions of the aforementioned study, which showed 
the volunteer personnel of the Salvadora Trujillo Fire Company No. 26 achieve in 
certain times perform a regular performance. With regard to the general objective, 


















1.1 Realidad problemática 
 
 
En la actualidad debido a la naturaleza, las organizaciones deben 
considerar de importancia el manejo del recurso humano, siendo que, a pesar 
de la indispensabilidad de herramientas de trabajo, maquinaria y tecnología, se 
considera relevante y constante la modernización tecnológica y conocimientos, 
convirtiéndose en un factor importante de impulso para el fortalecimiento de la 
institución, y factor de autorrealización del recurso humano para lograr el éxito 
dentro de la misma, considerando la motivación de sus colaboradores, por ende, 
que a más motivación del personal se obtendrá como resultado un buen 
desempeño laboral dentro la institución, siendo de consideración constante 
emplear diferentes formas para mantener  motivado al personal, debido a ello, 
se generará levantar su potencial en el desarrollo de su labor diaria reforzando 
el desempeño laboral en su institución. 
 
 
Asimismo, tomando en cuenta que a nivel de la   institución estos 
inconvenientes no son impropios, toda vez que en la compañía de bomberos 
Salvadora Trujillo N° 26, debido a la situación actual de la labor del bombero 
voluntario es bastante difundido en las comunidades, sin embargo, cada 
voluntario no posee las mismas características de   vocación  de  servicio  y 
cualidades, como destreza mental y resistencia física para enfrentarse a los 
diferentes casos de emergencias, como accidentes vehiculares, rescatar 
sobrevivientes atrapados, controlar y extinguir incendios, por tanto, cabe 
mencionar que al lograr la motivación e identificación por su valentía, capacidad, 
identidad, importancia de la labor, retroalimentación para el logro de objetivos y 
la relación en el desempeño laboral demostrando sus habilidades humanas, 
conceptuales y técnicas,  a fin de brindar eficientemente protección al prójimo, 
por ello, demanda prestar mayor atención al manejo del recurso humano así 




compromiso para cumplir esta labor social en el ámbito del Distrito de Trujillo, 
contemplando inicialmente la problemática que es objeto de estudio, 
describiendo los requisitos del perfil para el desarrollo del servicio voluntario, y 
más aún cuando no se considera un plan de estrategias  que pueda contribuir a 
mejorar en las diversas labores, reflejando  debilidad en el compromiso con su 
vocación de servicio en la institución. 
 
 
Por otro lado, en el Perú no existe una cultura preventiva que ayude a 
controlar cualquier tipo de siniestro, tratándose de terremotos, maremotos, 
incendios de gran envergadura. El fortalecimiento de seguridad social y de 
prevención, ayudara a disminuir siniestros y a la vez evitar la pérdida de vidas. 
 
 
También, ser bombero, no es una tarea fácil; porque pone en riesgo su 
vida, además muchos dejan sus hogares, sus familias y están prestos a cumplir 
con su vocación de servicio en cumplimiento a su juramento protocolar. Siendo 
la motivación y su relación con el desempeño laboral el factor influyente en la 
persona para el cumplimiento del compromiso de vocación del servicio, sin 
embargo, se observa en parte el desconocimiento de las funciones y/o 
responsabilidad en la labor, por otro lado, se identifica el interés del voluntario 
por aprender y reforzar sus conocimientos y habilidades para lograr optimizar el 
desarrollo del servicio voluntario y lograr el objetivo de la institución. 
 
 
Esta información es confirmada por Rodríguez (2016), afirmando que la 
motivación laboral “es la capacidad que tienen las empresas y organizaciones 
para mantener el estímulo efectivo de sus servidores en concordancia a las 
acciones que ejecutan”; sin embargo, aún existen empresas que no desempeñan 
este factor tan importante en su proceso, haciendo caso omiso a esta regla, sin 
más que les importe los resultados laborales sin tener en cuenta la motivación 
del recurso humano. 
 
 
Existen diversas investigaciones sobre la motivación, que permiten no 
solo mejorar el desempeño laboral sino dar un producto o servicio de calidad. 
Dada la existencia de diversas teorías que afirman la importancia de la 




única, porque tiene su propia realidad, forma de trabajo, estructura, presupuesto, 
lo cual la identifica con referencia a otras. 
 
 
Finalmente, la sociedad no da importancia a esta labor social; esto se debe 
básicamente al desconocimiento del servicio que el voluntario realiza, en 
consecuencia, la vida del bombero no es valorada por su servicio que brinda, 
esta labor está llena de principios éticos que la sociedad debe imitar; el servicio 
a la comunidad, la honradez, la solidaridad con el prójimo, el apoyo moral, etc. 
Por todas las razones expuestas, cabe indicar que es evidente para la institución 
esta situación, asimismo, son argumentos y motivos suficientes para tomar como 
importante el desarrollo de la presente investigación, siendo el objetivo descubrir 
la relación que existe entre la motivación y desempeño laboral en el que se 
encuentra el personal voluntario de la compañía de bomberos Salvadora Trujillo 
N° 26, para el desarrollo de su propia labor, basada en creencias y valores que 
está inmersa la institución. 
 
 
1.2 Trabajos previos 
 
Para desarrollar la investigación se revisaron estudios realizados en el 
ámbito internacional, nacional y local, lo cual informo a continuación: 
 
 
Sum (2015), aplico en su tesis titulada “Motivación y Desempeño Laboral”, 
para obtener el grado de Psicóloga Industrial organizacional ante la Universidad 
Rafael Landívar de Quetzaltenango, con el principal objetivo de establecer la 
influencia de la motivación en el desempeño laboral del personal administrativo 
en la empresa de alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango, aplicando la 
investigación de tipo descriptiva, utilizando la fiabilidad y significación de la media 
aritmética, para ello entonces utilizo una escala de Likert para examinar el 
desempeño de los colaboradores de la empresa la cual cuenta con 10 ítems; 
asimismo se utilizó una prueba estandarizada escala de motivación 
psicosociales, misma que fue diseñada en primer lugar para apreciar la 
estructura diferencial y dinámica del sistema motivacional del sujeto, y en 
segundo lugar para decidir el futuro comportamiento y desempeño del factor 
humano, sobre todo en el ámbito laboral   misma que fue elaborada por J.L. 




empresa, misma que cuenta con 173 ítems. Donde los resultados obtenidos 
arrojaron que, la presente investigación determina que la motivación influye en 
el desempeño laboral del personal administrativo de la empresa de alimentos de 
la zona 1 de Quetzaltenango. La prueba estandarizada escala de motivaciones 
psicológicas, aplicada a los colaboradores para medir el nivel de motivación, 
evalúa diferentes factores, como lo son: aceptación e integración social, 
reconocimiento social, autoestima, autoconcepto, autodesarrollo, poder, 
seguridad, obtuvieron diferentes puntuaciones en su mayoría altas las cuales se 




De León (2015), realizó una investigación cuyo objetivo principal fue 
identificar las razones por las cuales las personas se motivan a elegir la profesión 
de bombero en Guatemala, teniendo en cuenta la edad, sexo, estatus laboral y 
estado civil. Utilizó como técnica la encuesta de escala tipo likert con 15 ítems, 
en 75 sujetos comprendidos en las edades de 18 a 40 años, los cuales 
conforman la totalidad de los aspirantes de la Escuela Nacional de Bomberos 
que se encontraban cursando dicha profesión. De los resultados obtenidos, 
concluyó que el principal factor que motiva a los aspirantes a elegir la profesión 
de ser bombero es la vocación de servicio, por ende, que a través de su trabajo 





Reynaga Utani, Yolanda (2015), en su tesis “ Motivación y Desempeño 
Laboral del personal en el hospital Hugo Pesce Pescetto de Andahuaylas”, para 
obtener el título de Licenciado en Administración de Empresas, ante la 
Universidad Nacional José María Arguedas, Andahuaylas – Perú, cuyo objetivo 
fue determinar la relación que existe entre la motivación y el desempeño laboral 
de los servidores de dicho hospital, utilizó el enfoque cuantitativo, se centró 
fundamentalmente en la modalidad de investigación de aspectos observables y 
susceptibles, el tipo de investigación aplicada. Utilizó como instrumento un 
cuestionario. 
Los  resultados  obtenidos  en  la presente  investigación  referente  a  la 




de motivación, y se observó mayor motivación para mejorar la conducta humana, 
aplicando las teorías que nos manifiestan, (p.77) 
También, Vásquez (2013), en el desarrollo de su tesis “Factores de 
motivación que influyen en el comportamiento organizacional del equipo de salud 
del centro quirúrgico HRDLM. Chiclayo, 2011”, para obtener el grado de 
“magister en enfermería ante la Universidad Católica Santo Toribio de 
Mogrovejo”. Su objetivo principal fue “identificar los factores intrínsecos y 
extrínsecos de la motivación que influyen en el comportamiento organizacional 
de dicho equipo, así como determinar la influencia y establecer la correlación 
delos mismos. Siendo la investigación de tipo descriptivo, cuantitativo”. Tuvo una 
población de 42 profesionales de salud, “se utilizó un Test de licket de 52 ítems 
para motivación y comportamiento con alternativas entre alto y bajo. Se concluyó 
entonces”: 
Entre los factores de motivación que influyeron en el comportamiento 
organizacional  de los servidores en estudio fue el salario (76.2%) y la falta de 
reconocimiento en los dos últimos años por parte de la dirección del hospital 
(81.2%), con un nivel de motivación de tipo medio, estos factores conllevaron a 
que en determinadas circunstancias el profesional no cumpla un trabajo eficiente 
en el desempeño de su labor, teniendo en consideración como factor 
motivacional la estabilidad laboral y los reconocimientos, ya que estos les hacían 
sentir más seguros y valorados. (p.6). 
 
 
Aranda, Leydi Criss (2015), en su tesis titulada, “Implementación de un 
Plan de estrategias Motivacionales para potenciar el desempeño Laboral del 
Talento Humano de la empresa de negocios Valdiviezo Saona SAC. 2014”, 
Determina que la implementación de un plan de estrategias motivacionales 
contribuye favorablemente a potenciar el desempeño laboral del talento humano 
de la empresa”, así mismo se utilizó un diseño de investigación descriptivo de 
corte trasversal, en el cual aplicaron métodos inductivo, deductivo, analítico, 
sintético y el estadístico; “por último se aplicaron como técnicas de investigación 
la entrevistas y las encuestas”. Donde concluyo: 
 
 
Que el 52 % del talento humano en cuanto a factores que influyen en la 




estabilidad laboral, estos influyen favorablemente en su motivación y se sienten 
satisfechos. 
Cáceres y Dextre (2013), en su tesis “Motivación y desempeño laboral 
docente en las instituciones educativas de nivel secundario del distrito de 
Bellavista-Callao”. Es una investigación no experimental y el diseño de tipo 
transaccional descriptiva correlacional. La población objetivo fue de 150 
docentes de educación secundaria; se extrajo de la misma, una muestra 
aleatoria de 109 profesores. El método de investigación adoptado es el 
hipotético-deductivo y correlación, empleándose la técnica de la encuesta a 
través de los cuestionarios. Para la confiabilidad del instrumento se procedió a 
la prueba de confiabilidad del estadístico Alfa de crombach, cuyo coeficiente fue 
de 0.830 para medir la motivación y 0.769 para medir el desempeño laboral 
docente. Con respecto al tratamiento estadístico se utilizó el software SPSS 
versión 19, utilizándose para la prueba de hipótesis el coeficiente no paramétrico 
Rho de Spearman. La evidencia estadística indica que la motivación y el 
desempeño laboral docente se relacionan con un coeficiente r=0,442; y una 
significancia de p=0,000 que muestra que p es menor a 0,05. Lo que permite 
señalar que la relación entre estas variables es positiva y significativa. 
 
 
Enríquez (2014) “Motivación y Desempeño Laboral de los Empleados del 
Instituto de la Visión en México”. “Tesis de maestría”, el problema de 
investigación fue; el grado de motivación  en el nivel de desempeño laboral de 
los empleados del referido instituto, el objetivo fue; Adaptar un instrumento de 
evaluación del desempeño laboral y motivación, y determinar el grado de 
motivación y el nivel de desempeño de los empleados, y establecer si el grado 
de motivación es predictor del nivel de desempeño de los empleados, 
considerando la hipótesis; el grado de motivación, es predictor del nivel 
desempeño laboral de los empleados del Instituto de la Visión en México, la 
población consistió en 164 trabajadores de tres centros del instituto de visión; los 
resultados; Se encontró una relación lineal positiva y significativa en grado fuerte 
entre el grado de motivación y el nivel de desempeño laboral de los empleados 
del Instituto de la Visión en México, según los resultados de la investigación 
demostraron que existe una influencia significativa en el grado de motivación y 




género, antigüedad; de acuerdo a los resultados de la investigación se pudo 
comprobar que no importa el género, la edad y la antigüedad, los empleados se 
ubican en un nivel de desempeño muy bueno a excelente; los resultados que 
arrojaron para esta variable demográfica evaluada, fue que tanto hombres como 
mujeres se autoevaluaron en forma similar: pueden trabajar sin supervisión 
continua, se comunican con el público en general con respeto, aplican los 
procedimientos establecidos por el departamento, utilizan eficientemente el área 
de trabajo, tratan al público con amabilidad, cumplen con las políticas de la 
institución y realizan el trabajo con agrado. 
 
 
Por lo que podemos decir que con respecto a estos factores la empresa 
trabaja bien. Otros de los factores que influyen en la motivación se encuentra en 
reconocimiento, las relaciones interpersonales, y el que la empresa otorgue los 
equipos y herramientas de manera oportuna; el talento humano se siente 
insatisfecho porque la empresa no los aplica correctamente, ocasionando 
desmotivación y bajo desempeño laboral. (p.6) 
 
 
Por otro lado, Valdivia (2014) en su tesis titulada “El clima organizacional 
en el desempeño laboral del personal de la empresa dámper Trujillo s.a.c. 2014” 
con el fin de optar el título profesional de Licenciada en Administración, en la 
Universidad Nacional de - Trujillo. Ejecutó una investigación descriptiva, 
aplicándose una técnica de encuestas de 23 ítems conformada por una muestra 
de 117 personas. Llegando a la conclusión: El clima organizacional tiene una 
influencia directamente en el desempeño de los servidores, permitiendo 
desarrollarse y sentirse satisfecho por los resultados logrados en la ejecución de 
las diferentes labores cumplidas (p. 7). 
 
 
Asimismo, Rodríguez Obeso., (2011) en su informe de investigación 
identifica la “relación entre sus dos variables de estudio; pero que incide en el 
Clima Organizacional en la Compañía de Bomberos Voluntarios de Trujillo. La 
muestra aplicada a los bomberos voluntarios de la compañía de Bomberos 
Salvadora N°26 de Trujillo, que en dicha se aplicó el Inventario de Maslash 
Burnout y la Escala de Clima Organizacional. Los resultados de ambos 




para la relación entre variables la prueba estadística no paramétrica Chi- 
Cuadrado. Las dimensiones del síndrome de burnout presentan Agotamiento 
Emocional Bajo (46.8%); para despersonalización Media (34%) y en cuanto a 
realización Personal Media (64.4%), referente al clima organizacional, la mayoría 
de bomberos percibe clima organizacional medio (69.4%). Concluye que existe 
relación muy significativa entre las dos variables de estudio (síndrome de burnout 
y clima organizacional)” 
 
 




1.3.1  Motivación 
 
Según las explicaciones vertidas por González (2008) asume y afirma 
que motivación es un proceso interno y propio de cada persona, en la que refleja 
la interacción que establece entre individuo y el mundo, también sirve para 
regular la actividad del sujeto que consiste en la ejecución de conductas hacia 
un propósito u objetivo y meta que  él considera necesario y deseable. La 
motivación es una mediación, un punto o lugar intermedio entre la personalidad 
del individuo y la forma de la realización de sus actividades, es por ello que 
requiere también esclarecer el de su eficiencia lo que dirige hacia el logro de sus 
actividades de manera exitosa durante su desempeño. 
 
 




Motivación es la voluntad e interés para hacer un gran esfuerzo a fin de 
lograr el objetivo de la organización, condicionado por la capacidad del esfuerzo 
para satisfacer alguna necesidad personal. Aranda (2015) 
 
 
Por lo que, desde cierto punto de vista filosófico, la universidad Alicante 
(2007, p.7) la define como “el hecho de activar y orientar la conducta, la fuerza 
que está detrás de nuestra ansia por la comida, por la intimidad sexual y nuestro 
deseo de lograr alcanzarlas”. 
 
 
También, según Valdés (2005, parr.9), la motivación es la voluntad de realizar 








Por cuanto, la motivación indaga la satisfacción de necesidades, el cual 
se centra en la realización de actividades específicas de cierta forma involucrada 
a disminuir la tensión, así como también permite canalizar la energía, la conducta 
y el esfuerzo, permitiendo al colaborador sentirse satisfecho y cómodo con la 
labor que realiza. 
 
 
Asimismo, se considera una definición más descriptiva, Salanova (s.f. 
parr.3) menciona que “es el interés que tiene la persona por su propio trabajo o 
por las actividades que la conducen a ella. El interés se puede adquirir, mantener 
o aumentar en función a ciertos elementos intrínsecos y extrínsecos”. 
 
 
Finalmente, la motivación es el impulso de todo individuo en su vida 
diaria, en lo personal o profesional, pues ello se puede reflejar en las necesidad 
motivacional de afiliación, “las mismas que se pueden expresar en las relaciones 
interpersonales amicales entre compañeros de trabajo, sumado a ello se 
relaciona el predominio de la necesidad por lograr un objetivo, por lo cual el 
trabador desempeñará con mayor esmero, considerando un plazo establecido”; 








La vocación de Servicio 
 
Es una condición esencial y fundamental de todo postulante a bombero 
peruano, el voluntariado es la característica principal de la institución, porque el 
bombero voluntario da de sí sin pensar en sí. Sin duda no hay mejor ejemplo de 
solidaridad humana que la labor que realiza sin importar la ciudad o nación en 
que resida; el voluntario es universal. 
 
 
La calidad del bombero voluntario peruano no significa la acción física 




que aquellos que hacen sin retribución alguna y que llegan inclusive a ofrendar 
sus vidas al cumplimiento de esta noble labor. 
La sociedad peruana y la Patria son testigos desde los inicios de la 
compañía de Bomberos Salvadora Trujillo N° 26, un 23 de agosto de 1933 vienen 
batallando día a día, hasta hoy, cumpliendo con su vocación de servicio el cual 





Es el valor más elevado que posee el bombero voluntario, es más 
elevado aún más que la generosidad misma, que el desinterés, el 
desprendimiento y el altruismo, pues se aplica sacrificando su propia salud 
moral, mental y física, siendo la abnegación o el altruismo lo contrario al 
egoísmo, considerando como factor importante la lucha incesante por mitigar el 
dolor humano, dando un claro ejemplo de este valor cultivando, proyectando y 
entrega desinteresada por los caballeros del fuego, a pesar de la incomprensión 





El bombero voluntario entiende muy bien que la disciplina es la base 
fundamental de la institución, en el cual está inmerso el respeto, abnegación y 
sacrificio. La disciplina es la educación de la conducta, es la primera palabra que 
debe aprender el bombero, con mayor razón se mide este valor institucional 
tratándose de una institución casi castrense, vertical con jerarquías y grados, y 
su acatamiento garantiza la buena marcha y prestigio de la compañía de 
bomberos. 
La aceptación del Cuerpo de Bomberos Voluntarios por parte de la 
sociedad civil, dependerá de cuan eficaz y eficiente sea con la atención de 
emergencias Prevenir y Extinguir Incendios, socorrer en  caso de  rescates, 
accidentes vehiculares, emergencias médicas e incidentes con materiales 
peligrosos y salvar vidas y la propiedad de quienes se encuentren en peligro; y 








1.3.1.1   Teorías sobre las motivaciones 
 
Robinss y Judge (2013) manifiestan que se formularon cinco teorías en 
la década de 1950, relacionadas a la motivación de los colaboradores de una 
cierta organización, porque estas representan fundamentos en la que surgieron 
formas de motivación referente a individuos, siendo las teorías más conocidas: 
 
 
1.3.1.1.1 Teoría de la jerarquía de las necesidades 
 
Maslow (1943), también planteo que todas las necesidades humanas 
no poseen la misma fuerza para ser satisfechas. Porque en cada persona se 
encuentra cierto ordenamiento particular de cinco necesidades fundamentales 




1.3.1.1.2 Teoría de dos factores 
 
Sum (2015), Esta teoría del mismo modo se califica teoría de 
motivación e higiene, debido a que relaciona factores intrínsecos con la 
satisfacción laboral y su vinculación con factores extrínsecos con la 
insatisfacción. Siendo éstos una política y administración de la institución. Si los 




1.3.1.1.3 Teorías de las necesidades de McClelland 
 
En el periodo de esta teoría se determina que el logro, el poder y la 
afiliación, se consideran tres necesidades importantes que sirven de ayuda para 
lograr la definición de la motivación. 
 
 
-    Necesidad de logro. 
 
Es una necesidad relacionada con el impulso de lograr el objetivo 




-    Necesidad del poder. 
 
Es una necesidad en que las personas se identifican de cierta forma 
que no se realizarían con algún otro establecimiento. 
 
 
-    Necesidad de afiliación. 
 
Pretensión  de  incluir  relaciones  interpersonales  amicales,  con 
cierta cercanía y socialización. 
 
 
1.3.1.1.4 Teoría del aprendizaje 
 
Jones y George (2006) Precisan que en la forma en que se 
emplean a las organizaciones, es que los administradores pueden utilizar la 
motivación y el desempeño laboral según la forma de vinculación a sus 
resultados que se obtienen según realización de comportamientos deseados y 
logro de metas de la organización. 
 
 




Según Mclelland, citado en González (2002) los individuos que poseen 
gran necesidad de poder tienen gran necesidad de ejercer influenciar y controla. 
Buscan puestos de liderazgo, reúnen características tales como: decisión, 
extroversión, energía, de cierto modo son buenos oradores y exigentes. 
 
 
En tanto McClelland, citado en Amoros (2002) asegura que se refiere a 
la necesidad de conseguir que los individuos asuman comportamiento de tal 
forma que no lo harían, es decir hace referencia al afán de tener impacto, 





Para Ninozka (2013) “es la predisposición generalizada a ser parte de 
un grupo, sentirse miembro de él y relacionarse con los demás, asimismo el 
motivo de afiliación presenta aspectos positivos (necesidad de mantener 
relaciones cálidas) y aspectos negativos (necesidad ansiosa de formar y 




Así también para Bracho (2011) afirma que “es una forma de conducta 
social que responde a un impulso que se satisface mediante la creación y disfrute 
de vínculos afectivos con otra u otras personas”. 
Entre tanto según McCleland, citado en Amoròs (2007), se refiere al 
“deseo de relacionarse con las demás personas, es decir de entablar relaciones 






Según Casiello (2013) en su definición aduce que “es la tendencia del 
sujeto a buscar el éxito en situaciones desafiantes que supongan un reto, es 




Así también Medina (2012) afirma que la motivación del logro “es 
realizar las cosas, actividades de la vida, por el deseo, el gusto de hacerlas bien, 
en este caso la persona con motivación de logro, no es motivada por factores 
extrínsecos como dinero o bienes materiales”. 
 
 
Según McClealland, citado en Bracho (2011), existen 4 formas de 
alcanzar el logro: 
 
 
“Al actuar en conjunto con otras personas teniendo como visión básica 
comprometerse en actividades que revelen la superioridad del individuo ante los 




“Al intentar alcanzar o sobrepasar un patrón de excelencia auto 
impuesto, esto no implica una competencia con otros, sino un patrón individual 
de excelencia personal. Podría mencionarse el deseo de realizar un trabajo con 




“Cuando se persigue una realización utilizando métodos exclusivos u 
originales que la puedan conducir al éxito. Dentro de esta categoría podrían 
ubicarse los inventores, artistas y otros”. 
“Al tratar de adelantar en la carrera profesional, los esfuerzos van 
orientados a conseguir o alcanzar una meta a largo plazo, lo que casi siempre 
se identifica con este tipo de motivación”. 
 
 
1.3.1.2.1 Motivación intrínseca. 
 
Aquella que se evidencia cuando el individuo realiza una actividad 
por aquel simple placer de realizarla donde nadie de manera obvia le dé algún 
incentivo externo. En esta motivación se puede tomar de ejemplo un hobby. (De 
León, J. (2015) 
 
 
1.3.1.2.2 Motivación extrínseca. 
 
Cuando al individuo lo que le atrae no es la acción que se realiza 
en sí, sino lo que recibe a cambio de una actividad realizada. Por ejemplo: 
Retribución económica, reconocimiento laboral, responsabilidad sobre el 
trabajo y reconocimiento social. 
 
 
1.3.1.2.3 Motivación trascendental. 
 
Esta es la que se realiza en función de un motivo de orden 
superior, por lo que la misma da sentido y misión a la tarea. De       la       misma 
manera pueden existir motivaciones positivas y negativas: 
 
 
1.3.1.2.4 Motivaciones Positivas. 
 
Para esta motivación es el deseo constante de superación, guiado 
siempre por un espíritu positivo. Por ejemplo: Capacitación, oportunidad de 
ascenso, promoción de puestos de trabajo, retos profesionales, reconocimiento 
laboral y beneficios personales. 
 
 
1.3.1.2.5 Motivaciones Negativas. 
 
Susceptible a que de algún modo sea una obligación a cumplir de 









1.3.1.2.6 Factores importantes de la motivación. 
 
Respecto a los factores de motivación Taboada, (2013) en sus 
apartados sobre la motivación, contextualiza que la motivación es un factor clave 
para el éxito en la vida personal y profesional. Taxativamente señala que “Nada 
ocurre sin la motivación correcta”; pero que algunas tareas o proyectos requieren 
mayor motivación que otros y a veces el verdadero reto implica el saber cómo 
sostener lo motivado o mantener motivado a todo el equipo por largos periodos 
de tiempo. 
 
En sus estudios más recientes de Dan Pink - Experto Analista de 
Carreras y autor de” A Whole New Mind”, menciona la importancia de hacer las 
cosas porque importan, porque nos gustan, porque son interesantes o porque 
son parte de algo más grande. 
 
 




Para mencionar el primero La autonomía la define como el impulso de 
una acción propia del ser humano, como para la vida. De otro modo es un estado 
de independencia, libre de intervención ajena, donde la responsabilidad de sus 
resultados es propia de las personas. 
 
 
La segunda propuesta por Taboada et al., (2013) es La maestría en ella 
se determina el lograr una mejora continua en el desempeño. En donde cada 
vez se debe apuntar a ser mejores en lo que se hace, el gozo como poder 
disfrutar más de la labor; porque la experiencia y el conocimiento contribuyen. 
La maestría exige crecimiento continuo, un “mantenerse hambriento” dentro del 
campo de trabajo que se ejerce. 
 
 
Para el tercero Taboada et al., (2013) El propósito es la aspiración de 
que el trabajo en realidad sea una contribución al logro de algo mucho mejor. El 




se generan servicios a la gente y colaboración para el éxito del equipo en la 
organización. 
Una evaluación continua del nivel de autonomía, maestría y propósito en 
 











. Le cuesta pedir ayuda 
 
“Una persona con motivación de poder quiere ser autosuficiente y 
autónoma al extremo de querer hacerlo todo por sí misma”. 
 
 
. Quiere tener la razón en todas las discusiones 
 
“Las   discusiones   en   el   contexto   laboral   pueden   ser   muy 
constructivas siempre y cuando se adopta la actitud adecuada”. 
 
 
. Exige demasiado a los demás 
 




. Quiere impresionar a los demás 
 
Es una actitud típica de este perfil, es decir son personas que dan 
consejos y corrigen incluso cuando no se ha pedido su opinión. 
 
 




(Chiavenato, 2000), define el desempeño, como las acciones o 
comportamientos observados en los empleados que son relevantes en el logro 
de los objetivos de la organización. En efecto, afirma que un buen desempeño 





(Bittel, 2000), plantea que el desempeño es influenciado en gran parte por 




su deseo de armonía. Por tanto, el desempeño se relaciona o vincula con las 
habilidades y conocimientos que apoyan las acciones del trabajador, en pro de 
consolidar los objetivos de la empresa. 
 
(Ghiselli, 1998), señala como el desempeño está influenciado por cuatro 
factores: la motivación, habilidades y rasgos personales; claridad y aceptación 
del rol; oportunidades para realizarse. La importancia de este enfoque reside en 
el hecho que el desempeño del trabajador va de la mano con las actitudes y 
aptitudes que estos tengan en función a los objetivos que se quieran alcanzar, 





Por otro lado, existen teorías que sustentan acerca del desempeño 
laboral, las formas y de cómo se producen ellas de acuerdo a los diferentes 





1.3.2.1. Teorías de desempeño laboral 
 
(Weihrich, 2014) señala que el desempeño se refiere al gusto que se 
experimenta una vez que se ha cumplido un deseo o una meta, en otras 
palabras, es un resultado ya experimentado. Esto es sustentado con las 
diferentes teorías, Según a los diferentes autores: 
 
-Teoría del ajuste en el trabajo. 
 
Esta teoría ha sido calificada como una de las teorías más completas del 
cumplimiento de necesidades y valores. Esta teoría está centrada en la 
interacción entre el individuo y el ambiente; la base de la misma es el concepto 
de correspondencia entre el individuo y el ambiente, en este caso el ambiente 
laboral, el mantenimiento de esta correspondencia es un proceso continuo y 
dinámico denominado por los autores ajuste en el trabajo. o se deriva 
únicamente del grado en que se cubren las necesidades de los trabajadores, 
sino del grado en que el contexto laboral atiende, además de las necesidades, 
los valores de dichos trabajadores. Señalan que hay tres variables dependientes 
que son, la satisfacción laboral del individuo, los resultados satisfactorios y la 




personales, las destrezas y habilidades requeridas por una posición dada, la 
correspondencia entre ambos tipos de destrezas y habilidades, las necesidades 





-Teoría del grupo de referencia social. 
 
Se basa en que los empleados toman como marco de referencia para 
evaluar su trabajo las normas y valores de un grupo de referencia y las 
características socio-económicas de la comunidad en que labora, son estas 
influencias en las que se realizarán apreciaciones laborales que determinarán el 





-Teoría de la discrepancia. 
 
Esta teoría fue parte del planteamiento, que la satisfacción laboral está en 
función de los valores laborales más importantes para las personas que pueden 
ser obtenidos a través del propio trabajo y las necesidades de ésta. Los valores 
de una persona están ordenados en función de su importancia, de modo que 
cada persona mantiene una jerarquía de valores. Las emociones son 
consideradas como la forma con que se experimenta la obtención o la frustración 
de un valor dado. 
 
La satisfacción laboral resulta de la percepción, que un puesto cumple o permite 
el cumplimiento de valores laborales importantes para la persona, condicionado 





-Teoría de los eventos situacionales. 
 
La teoría de los eventos situacionales mantiene que el desempeño laboral 
está determinado por dos factores denominados; características situacionales y 
eventos situacionales: 
 
Características situacionales, son las facetas laborales que la persona 




oportunidades de promoción, las condiciones de trabajo, la política de la 
compañía y la supervisión, esta información es comunicada antes de ocupar el 
puesto. Eventos situacionales, son facetas laborales que no tienden a ser pre- 
evaluadas, sino que ocurren una vez que el trabajador ocupa el puesto, a 
menudo no son esperadas por él y pueden causar sorpresa al individuo. Las 
características situacionales pueden ser fácilmente categorizadas. 
 
Características de los eventos situacionales, son específicos de cada 
situación. Esta teoría asume que la satisfacción laboral es resultado de las 






1.3.2.2 Factores del desempeño laboral 
 
(Bain, 2003) señala que existen dos factores que pueden contribuir al 





-    Factores internos. 
 
 
Algunos factores internos son susceptibles de modificarse más fácilmente 
que otros, por lo que se les clasifica en dos grupos, duros y blandos. Los factores 
duros incluyen los productos, la tecnología, el equipo y las materias primas; 
mientras que los factores blandos incluyen la fuerza de trabajo, los sistemas y 





-    Factores duros 
 
 
La productividad de este factor significa el grado en el que el producto 
satisface las exigencias del cliente; y se le puede mejorar mediante un 
perfeccionamiento del diseño y de las especificaciones. Planta y equipo. La 
productividad de este factor se puede mejorar el prestar atención a la utilización, 
la antigüedad, la modernización, el costo, la inversión, el equipo producido 
internamente, el mantenimiento y la expansión de la capacidad, el control de los 




-    Factores blandos. 
 
 
Se puede mejorar la productividad de este factor para obtener la 
cooperación y participación de los trabajadores, a través de una buena 
motivación, de la constitución de un conjunto de valores favorables al aumento 
de la productividad, de un adecuado programa de sueldos y salarios, de una 
buena formación y educación, y de programas de seguridad. 
 
Organización y sistemas. Para mejorar su productividad se debe volver 
más flexible, capaz de prever los cambios del mercado y de responder a ellos, 
estar pendientes de las nuevas capacidades de la mano de obra, de las 
innovaciones tecnológicas, así como poseer una buena comunicación en todos 
los niveles. Métodos de trabajo. Se debe realizar un análisis sistemático de los 
métodos actuales, la eliminación del trabajo innecesario y la realización del 
trabajo necesario con más eficacia, a través de un estudio del trabajo y de la 
formación profesional. Estilos de dirección. Es el responsable del uso eficaz de 
todos los recursos sometidos al control de la empresa, debido a que influye en 
el diseño organizativo, las políticas de personal, la descripción del puesto de 
trabajo, la planificación y controles operativos, las políticas de mantenimiento y 
las compras, los costos de capital, las fuentes de capital, los sistemas de 





-    Factores externos. 
 
 
La productividad determina en gran medida los ingresos reales, la 
inflación, la competitividad y el bienestar de la población, razón por la cual las 
organizaciones se esfuerzan por descubrir las razones reales del crecimiento o 
de la disminución de la productividad. Dentro de estos factores, se tienen los 
siguientes: 
 
Ajustes estructurales. Los cambios estructurales de la sociedad influyen a 
menudo en la productividad nacional y de la empresa independientemente de la 
dirección adoptada por las compañías. Sin embargo, a largo plazo los cambios 




Cambios económicos. El traslado de empleo de la agricultura a la industria 
manufacturera; el paso del sector manufacturero a las industrias de servicio; y 
por otro lado las variaciones en la composición del capital, el impacto estructural 
de las actividades de investigación, desarrollo y tecnología, las economías de 





Cambios demográficos y sociales. Dentro de este aspecto destacan las 
tasas de natalidad y las de mortalidad, ya que a largo plazo tienden a repercutir 
en el mercado de trabajo, la incorporación de las mujeres a la fuerza de trabajo 






Recursos naturales. Comprenden la mano de obra, capacidad técnica, 
educación, formación profesional, salud, actitudes, motivaciones, y 
perfeccionamiento profesional; la tierra y el grado de erosión que tiene, la 
contaminación del suelo, la disponibilidad de tierras, la energía y su oferta, las 





Administración pública e infraestructura. Comprende las leyes, 
reglamentos o prácticas institucionales que se llevan a cabo y que repercuten 















1.3.3.1.1 Dimensión Productividad laboral 
 
Según D´Alessio, (2012), la productividad es definido como la relación 
entre la producción obtenida por un sistema de producción de bienes o servicios 
y los recursos utilizados para obtenerla, decir, el uso eficiente  del recurso 
(trabajo, capital, tierra, materiales, energía, información) en la producción de 
bienes y servicios. Es la relación entre los resultados obtenidos con relación a 





“La productividad es el cociente de la producción (bienes y servicios) y los 
 





“La productividad implica la mejora del proceso productivo. La mejora 
significa una comparación favorable entre la cantidad de recursos utilizados y la 





(Gaither & Frazier, 2005) “la productividad es el cociente entre la 
producción (bienes y servicios) y uno o más factores productivos (como mano de 
obra, capital o gestión)”. Por lo tanto, mejorar la productividad significa mejorar 
la eficiencia. Entonces el trabajo primordial será mejorar este cociente entre la 
producción y los factores productivos. Según los autores anteriores esta mejora 
se puede conseguir de dos formas: una, reduciendo los factores productivos 




producción mientras los factores productivos permanecen iguales, es así que los 
dos suponen un aumento de la productividad. 
 
Hablar de la productividad es hablar de la relación entre la producción y 
los insumos totales; entonces, esto no quiere decir que la productividad es 
sinónimo de producción ya que una empresa u organización puede generar el 
doble de los productos con respecto al año anterior, pero usando el doble de 
recursos, por lo tanto, su productividad no habrá cambiado. No debe confundirse 
incrementos de producción con incrementos de productividad; así, una empresa 
que en un ejercicio hubiera producido el doble número de productos. La 
productividad no es más que el cociente entre la cantidad producida y la cuantía 
de los recursos que se hayan empleado para obtenerlo. 
 
La productividad se expresa por el cociente resultante entre la producción 
obtenida, y el coste que hayan producido los factores que en ella han intervenido” 
(Alfaro & Alfaro, 2000). 
 
La productividad, tal y como lo deseamos presentar, permite comparar los 
grados de aprovechamiento que obtiene la empresa en el empleo de los factores 
de la producción aplicado. 
 
“La productividad es una medida de la eficiencia económica que resulta 






En este caso se puede decir que la productividad es el resultado de la 
relación entre los insumos invertidos y los productos obtenidos. 
 
“La productividad es la cantidad de productos y servicios realizados con 






En las empresas de hoy, en especial de las microempresas 
agroindustriales la creación de productos requiere transformar los recursos en 
productos; es decir, cuanto más eficientemente utilicemos los recursos y 





(Velazco, 2007) “la productividad es la relación entre lo producido y lo 
consumido” (p. 51). Por consiguiente, la productividad es el uso óptimo de los 
recursos con el menor desperdicio, esto quiere decir con la menor pérdida 
posible. 
 
Para (Geográfica, 2012). Productividad laboral, denominada también 
productividad del trabajo, se mide a través de la relación entre la producción 
obtenida o vendida y la cantidad de trabajo incorporado en el proceso productivo 
en un período determinado. La medición de la productividad laboral puede 
realizarse en el ámbito de un establecimiento, de una empresa, de una industria, 





1.3.3.1.2 Dimensión eficacia 
 
Eficacia se define como "hacer las cosas correctas", es decir; las 
actividades de trabajo con las que la organización alcanza sus objetivos” (Coulter 





La eficacia "está relacionada con el logro de los objetivos/resultados 
propuestos, es decir con la realización de actividades que permitan alcanzar las 
metas establecidas. La eficacia es la medida en que alcanzamos el objetivo o 





La eficacia “es la actuación para cumplir los objetivos previstos. Es la 
manifestación administrativa de la eficiencia, por lo cual también se conoce como 




Capacidad de lograr el efecto que se desea o se espera. (española, 2008) 










1.3.3.1.3 Dimensión eficiencia laboral 
 
Eficiencia "significa utilización correcta de los recursos (medios de 
producción) disponibles. Puede definirse mediante la ecuación E=P/Donde P son 












La eficiencia consiste en "obtener los mayores resultados con la mínima 





La eficiencia significa "operar de modo que los recursos sean utilizados 





Es la relación con los recursos o cumplimiento de actividades, como la 
relación entre la cantidad de recursos utilizados y la cantidad de  recursos 
estimados o programados y el grado en el que se aprovechan los recursos 





Para Mejía, (2013), efectividad es el grado en que se logran los objetivos. 
En otras palabras, la forma en que se obtiene un conjunto de resultados refleja 
la efectividad, mientras que la forma en que se utilizan los recursos para lograrlos 




Capacidad de lograr un efecto deseado, esperado o anhelado. El 
equilibrio entre la eficacia y la eficiencia, entre la producción y la capacidad de 
producción. E= P/CP. Cuando se habla de efectividad, se está haciendo 
referencia a la capacidad o habilidad que puede demostrar una persona, un 
animal, una máquina, un dispositivo o cualquier elemento para obtener 





Según  Kootz  y Weihrich,  (2001),  es  la  relación  entre  los  resultados 
logrados y los resultados propuestos, permite medir el grado de cumplimiento de 
los objetivos planificados. Se considera la cantidad como único criterio, se cae 
en estilos efectivitas, aquellos donde lo importante es el resultado, no importa a 
qué costo. La efectividad se vincula con la productividad a través de impactar en 






1.3         Formulación del problema 
 
¿Qué relación existe entre la motivación y el desempeño laboral del 





1.4         Justificación del estudio 
La presente investigación se adapta a las normas recomendadas 
por Hernández, Fernández y Baptista (2010, pp, 40-45): 
 
 
-    Conveniencia 
 
“El conocimiento de las preferencias motivacionales permitirá 
elaborar planes enfocados en la mejora del nivel de motivación del 
personal voluntario; a fin de contribuir con el cumplimiento de los objetivos 
de la organización”. 
 
 
-    Relevancia Social 
 
“Esta investigación busca dar a conocer las preferencias 
motivacionales del personal bombero, beneficiando a la comunidad, de tal 
manera que puedan identificar y gestionar la información obtenida, 
siempre con la finalidad de mejorar el desempeño del servicio de los 
mismos”. De esta manera la institución mantendrá su funcionamiento 
operativo y mejorará sus servicios, lo cual te permitirá seguir generando 




-    Implicancia Práctica 
 
“La presente investigación  da  a  conocer las dimensiones más 
importantes para identificar la preferencia motivacional del personal 
voluntario, de esta manera se podrá realizar el presente estudio, con la 
finalidad de encontrar soluciones concretas al problema motivacional y 
laboral, que inciden en los resultados de los recursos humanos de la 








La presente investigación relacionará y analizará el 
comportamiento de las variables motivación y desempeño laboral con lo 
cual demostrará al grado de relación entre ellas, de esta manera se 
desarrollará una propuesta con la finalidad de mejorar el desempeño 
laboral en esta institución, permitiendo de esta manera obtener un 
conocimiento útil acerca de las variables estudiadas y de su implicancia 









De manera Metodológicamente, el proceso de investigación dará 
lugar a un material escrito que podrá ser utilizado como antecedente para 
otros trabajos de investigación de futuros profesionales, así como de 









H1: La motivación tiene relación positiva con el desempeño laboral del 
personal voluntario de la Compañía de Bomberos Salvadora Trujillo, 2018. 
 
 








Determinar la relación que existe entre la motivación y el 
desempeño laboral del personal voluntario de la Compañía de Bomberos 








 Medir el nivel de motivación del personal voluntario de la Compañía 
de Bomberos Salvadora Trujillo N° 26, año 2018. 
 
 
    Medir el nivel de desempeño laboral del personal voluntario de la 
 
Compañía de Bomberos Voluntarios Salvadora Trujillo N° 26, 2018 
 
 
 Determinar la correlación que existe entre la dimensión Variedad 
de la tarea y desempeño laboral del personal voluntario de la 




 Determinar la correlación que existe entre dimensión Identidad de 
la tarea y desempeño laboral del personal voluntario de la 




 Determinar la correlación que existe entre dimensión Importancia 
de la tarea y desempeño laboral del personal voluntario de la 




 Determinar la correlación que existe entre dimensión autonomía y 
desempeño laboral del personal voluntario de la Compañía de 
Bomberos Voluntarios Salvadora Trujillo N° 26, año 2018. 
 
 
 Determinar    la    correlación    que    existe    entre    dimensión 
Retroalimentación y desempeño laboral del personal voluntario de 









2.1 Tipo de investigación 
 
Correlacional, ya que se buscó establecer la relación entre la variable 
motivación y que repercute en el desempeño laboral. 
Por cuanto, los resultados de correlación que pueden existir entre 
ambas variables ya sea negativo o positivo dependiendo de los 
resultados de los cuestionarios aplicados. 
 
 
2.2 Diseño de investigación 
 
Se utilizó el diseño de investigación observacional. De esta manera 























M = Muestra de estudio 
 
O1 = Observación Motivación 
 
O2 = Observación Desempeño laboral 





2.3 Variables, operacionalización 
 
 
Variable dependiente: Desempeño laboral 
 




Operacionalización de las variables: 
 







Conceptual Operacional           







Oportunidades                    Escala Ordinal 
 
 
Habilidades                      Escala Ordinal 
Término 
genérico que se 
aplica a una 







medir esta variable, 
tareas           
Ambiente de trabajo               Escala Ordinal 
 
Demandas del trabajo              Escala Ordinal 
 










conformado por 5 
dimensiones y 23 




Contribución al servicio             Escala Ordinal 
 




opciones una                                                        trabajo                   
similares, 
aplicados en el 
clasificación desde el 
1 hasta el 5 en escala 
 
Importancia 
de la tarea 







(Ríos, 2017, p.33) 
                              Valoración del trabajo              Escala Ordinal   
 
 
        Nivel de decisión                  Escala Ordinal   
Autonomía 
                               Libertad para tareas                Escala Ordinal   
 






























Se aplicó un 





Eficacia del trabajador              Escala Ordinal 
 
Nivel de producción del 
personal 
cumplimiento de las 
metas del trabajador               
Escala Ordinal
 
la exploración de información con 15 













ítems y 5 alternativas 
en escala de Likert los 
cuales permitieron 







       calidad de trabajo          
metas logradas                   Escala Ordinal 
conocimiento dentro del 






aplicado al personal 





voluntario de la 
        tareas asignadas           
(Chiavenato, Compañía de Responsabilidad del 
 
Escala Ordinal 





nivel de conocimientos 
técnicos 
Liderazgo y cooperación 
 
Escala Ordinal 




Nivel de adaptabilidad 
del trabajador                    
Escala Ordinal
 










2.4.1  Población: Estuvo conformada por el personal voluntario que 
asisten continuamente durante los tres últimos meses a la 
Compañía de bomberos Salvadora Trujillo N° 26, siendo estos un 
promedio de 30, según data del personal en estado de 




2.4.2 Muestra: El muestreo es no probabilístico, porque se ha 
seleccionado una muestra que tiene ciertas características en 
común de los voluntarios de la compañía de bomberos Salvadora 
Trujillo N° 26. La muestra es de 30 personas. 
 
 
2.4.3  Unidad de Análisis: Cada uno del personal voluntario de la 









2.5.1  Técnica: se utilizó la técnica de la encuesta (anexo 01) a los 
colaboradores que conforman la muestra. 
 
 




2.5.3 Validez: se utilizó el criterio de juicio de expertos, donde 
aprobarán el instrumento por lo menos 03 jueces con especialidad 








 Mínimo Máximo 
Muy Bajo 23 41.4 
Bajo 41.4 59.8 
Regular 59.8 78.2 
Alto 78.2 96.6 
Muy alto 96.6 115 
 
 Mínimo Máximo 
Muy Bajo 15 27 
Bajo 27 39 
Regular 39 51 
Alto 51 63 




2.6 Métodos de Análisis de Datos 
Se realizó una base de datos en el programa Excel y setomó en cuenta para 
el puntaje total de cada instrumento, las escalas: 
 
 
Para motivación:  
 
Puntaje 















Para Desempeño Laboral:  
 
Puntaje 















Forma de tratamiento de los datos: Los objetivos fueron revisados a través 
de la elaboración de tablas y gráficos estadísticos. 
La hipótesis será contrastada con la evaluación del coeficiente de correlación 
de Pearson. 
 
2.7 Aspectos éticos 
 
Para la aplicación de los instrumentos se informó a los encuestados la 
reserva de identidad y privacidad de los mismos. 
 
 
Para  la  veracidad,  se  han  citado  a  los  autores  mismos  que  han  sido 










Objetivo  1.  Medir  el  nivel  de  motivación  del  personal  voluntario  de  la 
 






Niveles Frecuencia Porcentaje 
Muy Bajo 1 3% 
Bajo 11 37% 
Regular 13 43% 
Alto 5 17% 
Muy alto 0 0% 
TOTAL 30 100 
 
 
Nota: Se observa que el 37% del personal voluntario presenta un nivel de 
motivación “Bajo”, 3% “Muy Bajo”, el 43% del personal voluntario presenta un 
nivel de motivación “Regular”, el 17% del personal presenta un nivel “Alto” de 
motivación y 0% “Muy Alto”. 
 
 
3.2 Desempeño laboral 
 
Objetivo 2. Medir el nivel de desempeño laboral del personal voluntario de la 
 




Tabla 3.2  
 
Niveles     Frecuencia  Porcentaje 
Muy Bajo            1                3% 
Bajo               18              60% 
Regular             8               27% 
Alto                3               10% 
Muy alto            0                0% 
TOTAL            30             100 
 
 
Nota: Se observa que el 10% del personal voluntario presenta un nivel de 
desempeño laboral “Alto” seguido del 27% de un nivel “Regular”, por último, el 
desempeño laboral presentado por el personal voluntario con respecto a nivel 
“bajo” es de 60%, 3% “Muy Bajo” y 0% “Muy Alto”. 
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Tabla 3.3 Correlación entre el Desempeño laboral y la dimensión Variedad de 
tareas del personal voluntario de la Compañía de Bomberos Salvadora 













Nota: Existe correlación positiva moderada (r=0.544). A medida que 
incrementan la motivación con respecto a la Variedad de la tarea, 
incrementa la Desempeño Laboral. La prueba es presenta un valor p de 
0.002  (p  ≤  0.05,  prueba  significativa;  p  ≤  0.01,  prueba  altamente 






Tabla 3.4 Correlación entre el Desempeño laboral y la dimensión Identidad de 
la  tarea  del  personal  voluntario  de  la  Compañía  de  Bomberos 
















Nota: Existe correlación positiva moderada (r=0.664). A medida que 
incrementan la motivación con respecto a la Identidad de la tarea, incrementa 
el Desempeño Laboral. La prueba es presenta un valor p de 0.000 (p ≤ 0.05, 
prueba significativa; p ≤ 0.01, prueba altamente significativa) lo que 
demuestra que la prueba es altamente significativa. 
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Tabla 3.5 Correlación entre el Desempeño laboral y la dimensión Importancia de 
la  tarea  del  personal  voluntario  de  la  Compañía  de  Bomberos 
















Nota: Existe correlación positiva moderada (r=0.523). A medida que 
incrementan  la motivación  con  respecto  a  la  Importancia  de  la  tarea, 
incrementa la Desempeño Laboral. La prueba es presenta un valor p de 
0.003 (p ≤ 0.05, prueba significativa; p ≤ 0.01, prueba altamente 






Tabla 3.6 Correlación entre el Desempeño laboral y la dimensión Autonomía 
del personal voluntario de la Compañía de Bomberos Salvadora 












Nota: Existe correlación positiva moderada (r=0.614). A medida que 
incrementan la motivación con respecto a la Autonomía, incrementa el 
Desempeño Laboral. La prueba es presenta un valor p de 0.000 (p ≤ 0.05, 
prueba significativa; p ≤ 0.01, prueba altamente significativa) lo que 
demuestra que la prueba es altamente significativa. 
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Tabla 3.7 Correlación    entre    el    Desempeño    laboral    y    la    dimensión 
Retroalimentación del personal voluntario de la Compañía de Bomberos 















Nota: Existe correlación positiva moderada (r=0.614). A medida que 
incrementan la motivación con respecto a la Retroalimentación, incrementa 
el Desempeño Laboral. La prueba es presenta un valor p de 0.000 (p ≤ 
0.05, prueba significativa; p ≤ 0.01, prueba altamente significativa) lo que 









La motivación tiene relación positiva con el desempeño laboral del personal 













r: Coeficiente de correlación de Pearson 










Existe correlación positiva moderada (r=0.719). A medida que incrementan 
la motivación, incrementa el Desempeño Laboral. La prueba es presenta 
un valor p de 0.000 (p ≤ 0.05, prueba significativa; p ≤ 0.01, prueba 






IV.  Discusión 
 
 
La relación entre la motivación y desempeño laboral del personal voluntario 
de la Compañía de Bomberos Salvadora Trujillo N° 26, año 2018, se demostró en 
la presente investigación con los resultados que se han obtenido, hallando un valor 
de correlación de 0.719, con un valor p de 0.000 mostrando un punto altamente 
significativo; lo que indica una correlación positiva. Lo que se corrobora con lo 
indicado por Sum (2015) donde indica que la motivación influye en el desempeño 
laboral, siendo esta un factor importante para el buen desempeño laboral. Se 
observa en esta investigación, del mismo modo que la actual, que la correlación es 




En cuanto al nivel de motivación del personal voluntario de la Compañía de 
Bomberos Salvadora Trujillo N° 26, año 2018, se observa que el 37% del personal 
voluntario presenta un nivel de motivación “Bajo”, 3% “Muy Bajo”, el 43% del 
personal voluntario presenta un nivel de motivación “Regular”, el 17% del personal 
presenta un nivel “Alto” de motivación y 0% “Muy Alto”.; según Vásquez (2013) que 
encontró un nivel de motivación de nivel medio, considerando a los factores Salario 
(76.2%) y Falta de Reconocimiento (81.2%) influyendo en la recepción de 




Cuando se analizó el nivel de desempeño laboral del personal voluntario, se 
halló que el 10% un nivel “Alto” y el 27% presenta un nivel “Regular”, por último, se 
ubicó un nivel “bajo” de 60%, 3% “Muy Bajo” y 0% “Muy Alto”, y en cuanto a la, la 
correlación que existe entre la dimensión Variedad de la tarea y desempeño laboral 
del personal voluntario hay un valor de correlación de 0.5436, con un valor p de 
0.002; lo que indica una correlación positiva moderada de forma altamente 
significativa. La realización de diversas actividades donde se puedan aplicar una 
variedad de habilidades, es un factor necesario en el desempeño laboral, pues se 
define el crecimiento de los colaboradores con experiencias en desarrollo a una 





satisfacción sobre los colaboradores, de modo que el nivel de motivación se 
incrementa, se incrementa el nivel de experiencia y habilidad de los colaboradores 
mejorando así el desempeño laboral. 
 
 
Seguidamente, se obtuvo la correlación entre la dimensión Identidad de la 
tarea y desempeño laboral del personal voluntario existiendo un valor de correlación 
de 0.6638, con un valor p de 0.000; lo que indica una correlación positiva moderada 
con un punto altamente significativo. Según expresa Vásquez (2013) que el 
reconocimiento es un factor relevante en la identificación del desarrollo de tareas, 
labores en los colaboradores, siendo este un factor fundamental en el crecimiento 
de la motivación de los colaboradores, donde el 81.2% del personal de salud 
expresó que es imperativo el reconocimiento del logro obtenidos sobre las labores; 
del mismo modo se observa que la identidad de la tarea es importante para la 
creciente motivación en el desarrollo de esta. 
 
 
Se acertó una correlación existente entre dimensión Importancia de la tarea 
y desempeño laboral del personal voluntario siendo un valor correlacional de 
0.52303, con un valor p de 0.003; lo que indica una correlación positiva moderada 
con un valor altamente significativo, en cuanto a la correlación que existe entre 
dimensión autonomía y desempeño  laboral se halló un valor correlacional de 
0.6564, y un valor p de 0.000; lo que indica una correlación altamente significativa, 
positiva moderada. Según León (2015) la vocación de servicio es un factor 
importante, se refleja en la autonomía que se expresa en la presenta investigación, 
ambos como factores equilibrados sobre el desempeño laboral. 
 
 
Asimismo, la correlación que existe entre dimensión Retroalimentación y 
desempeño laboral del personal voluntario se obtuvo un valor de correlación de 
0.61412, con un valor p de 0.000; lo que indica una correlación positiva moderada 
altamente significativa. La retroalimentación, los aprendizajes y resultados de una 
actividad se reintegran, con el fin de optimizar y controlar su comportamiento; de 
modo que la retroalimentación se aplica como ajuste y autorregulación de un 
procedimiento aprendido, de este modo se observa que la retroalimentación es 





puede  valorar  las  fortalezas  y  debilidades,  considerar  los  puntos  positivos  y 
negativos de los procesos. 
 
 
Estos resultados coinciden con Sum (2015) mismo que consideró que la 
motivación es factor importante que in fluye en el desempeño laboral, y en su 
investigación concluye que el mayor porcentaje motivacional expresado por los 
trabajadores refiere a para medir el nivel de motivación, evalúa diferentes factores, 
como lo son: aceptación e integración social, reconocimiento social, autoestima, 
autoconcepto, autodesarrollo, poder, seguridad, obtuvieron diferentes 
puntuaciones en su mayoría altas las cuales se tomaron dos aspectos a calificar y 
fueron incentivo y satisfacción”. (p.63) “reconocimiento”, similar a “Importancia de 
la tarea” tal como se muestra en la investigación actual. 
 
 
Finalmente, el personal voluntario de la compañía de Bomberos Salvadora 
Trujillo N° 26, tomaron conocimiento que la motivación es de gran importancia para 
el desarrollo de su servicio, concluyendo que existe una correlación positiva entre 








1.  Los resultados arrojados por el instrumento de medición se encontraron 
que, en términos generales, la población de estudio manifiesta niveles de 
motivación “regular” con 43% o “bajos” con 37% y de desempeño laboral 
regulares con 27% o bajos 60%. Así mismo, se encontraron indicadores de 
altos niveles de correlación entre las variables (r=0.7189) y alta significancia 
en la prueba (p=0.00), más si están relacionadas de manera positiva. De 
modo que podemos notar que existe una relación, pero hay otros factores 





2.  Según los resultados obtenidos para el nivel de motivación del personal 
voluntario de la Compañía de Bomberos Salvadora Trujillo N° 26, año 2018, 
se observa que 20% de los bomberos voluntarios tienen un nivel de 
motivación “Bajo” y el 40% de los voluntarios tienen un nivel de motivación 





3.  Asimismo, para el nivel de desempeño laboral del personal voluntario de 
la Compañía de Bomberos Voluntarios Salvadora Trujillo N° 26, año 2018, 
se observa que 60% de los de bomberos tienen un nivel de motivación 
“Bajo”, 27% de los voluntarios tienen un nivel de motivación “Regular”, 10% 





4.  Según  los  resultados  obtenidos,  la  correlación  que  existe  entre  la 
dimensión Variedad de la tarea y desempeño laboral del personal voluntario 
de la Compañía de Bomberos Voluntarios Salvadora Trujillo N° 26, año 2018 
es un valor de correlación de 0.5436, con un valor p de 0.002; lo que indica 





5.  También se obtuvo la correlación que existe entre la dimensión identidad 
de la tarea y desempeño laboral del personal voluntario de la Compañía de 
Bomberos Salvadora Trujillo N° 26, año 2018 es un valor de correlación de 
0.6638, con un valor p de 0.000; lo que indica una correlación positiva 
moderada, altamente significativa. 
 
 
6.  Se obtuvo la correlación que existe entre dimensión Importancia de la 
tarea y desempeño laboral del personal voluntario  de  la  Compañía  de 
Bomberos Voluntarios Salvadora Trujillo N° 26, año 2018 es un valor de 
correlación de 0.5230, con un valor p de 0.003; lo que indica una correlación 
positiva moderada, altamente significativa. 
 
 
7.  Se halló la correlación que existe entre dimensión autonomía y desempeño 
laboral del personal voluntario de la Compañía de Bomberos Voluntarios 
Salvadora Trujillo N° 26, año 2018 es un valor de correlación de 0.656, con 




8.  También   se   obtuvo   la   correlación   que   existe   entre   dimensión 
Retroalimentación y desempeño laboral del personal voluntario de la 
Compañía de Bomberos Voluntarios Salvadora Trujillo N° 26, año 2018 es 
un valor de correlación de 0.614, con un valor p de 0.000; lo que indica una 









1.  Se recomienda al Comandante de la Compañía de Bomberos Salvadora 
Trujillo N° 26, adoptar medidas apropiadas en la retroalimentación de 
motivación del personal voluntario, también considerar un plan estratégico 
con factores intervinientes en el desempeño laboral con la finalidad de 
fortalecer la labor de la institución. 
 
 
2. Es  necesario  incrementar  las  programaciones  de  instrucción  con 
capacitaciones teórico práctico a fin de reforzar la variedad de tareas que 
realiza el personal voluntario. 
 
 
3.  Se recomienda dentro del plan de trabajo de la institución, deben considerar 
reuniones de coordinación con los jefes de cada área, y tratar temas de 
reforzamiento motivacional para los voluntarios, considerando actividades 
de reconocimiento e incentivos, consistentes en crecimiento profesional, 
diplomas de honor, ascensos; de modo que se logre incrementar el nivel de 
motivación de los voluntarios. 
 
 
4. Se debe adecuar e implementar los ambientes de capacitación con 
mobiliario, equipos tecnológicos, iluminación, los cuales permitirán mayor 
acogida y comodidad para el aprendizaje del voluntario, pues el voluntario 
pasa un importante lapso temporal vitalicio en los ambientes de la institución, 
por ello, es muy importante la implementación de ambientes Fortalecer, por 




5.  Considerando la propia labor que desarrolla la institución, se debe establecer 
estrategias de motivación constante dentro de la misma, con el objetivo de 
incentivar al personal para su asistencia frecuente, por ende, se verá 
reflejado en el desempeño de sus labores que brindan a la comunidad. 
 
 
6.  Es importante incrementar las buenas relaciones entre Jefes o Líderes con 





cumplimiento de la disciplina e identidad con la institución y el desarrollo de 
las actividades, con el fin de identificarse con sus labores, los cuales se 
brindan a la comunidad. Se recomienda retroalimentar la doctrina, mística, 
misión y visión a la cual está inmersa la institución, con el fin de orientar al 
personal voluntario y fortalecer el desempeño laboral e importancia del 
servicio que brinda la compañía de bomberos voluntarios N° 26, así mismo 
realizar capacitaciones con respecto a los temas de labor que cumple el 
personal voluntario, todo ello relacionado al servicio de prevención y 
extinción de incendios, por ende esto incrementará el fortalecimiento de la 
autonomía y desempeño laboral. 
 
 
7.  Se sugiere realizar gestiones ante las entidades gubernamentales, y solicitar 
asignación de un presupuesto económico a fin de implementar con equipo 
de protección al personal voluntario, a fin de brindar seguridad y fortalecer el 
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Anexo N° 01 - A: Instrumento para evaluar el nivel de Motivación del personal 
voluntario de la compañía DE BOMBEROS SALVADORA TRUJILLO N° 26 
 
Les damos las gracias anticipadamente por su colaboración. 
Información General: 
Área Laboral:                                                                        Fecha:                
Sexo:               Masculino (      )           Femenino (       )                    Edad: 
 
A continuación, se presenta una serie de opiniones vinculadas al trabajo y a nuestra 
actividad en la misma. Le agradecemos nos responda su opinión marcando con un 
aspa (X) en la que considera expresa mejor su punto de vista. 
No hay preguntas buena ni mala. 
Escribir en el cuadro de valoración el número que corresponda a su opinión de 









en Desacuerdo 2 
Regular 3 
De Acuerdo 4 







No. Afirmación. Valoración 
 
1 
Lo que realizo afecta el bienestar de los ciudadanos de 




Suelo emplear un número de habilidades complejas en este 
trabajo. 
 
3 Mi trabajo implica realizar un número de tareas diferentes.  
 
4 
Mi trabajo es bien organizado de modo que no tengo la 
necesidad de realizar solo una parte del trabajo durante el 
turno. 
 
5 La demanda de mi trabajo es altamente rutinaria  
 
6 
Completo una tarea de principio a fin. Los resultados de mi 




El trabajo por sí mismo me provee la información cuan bien 
lo estoy realizando. 
 








Mi trabajo me provee pequeños indicios acerca si estoy 




El solo hecho de realizar mi trabajo me da la oportunidad de 









Lo que realizo es de mínimas consecuencias para los 














Mi trabajo me da la oportunidad para terminar totalmente 




Tengo la completa responsabilidad de decidir cómo y dónde 




Tengo la oportunidad de realizar un número diferente de 














Mi supervisor o jefe me provee de constante 




Mis supervisores o jefes y compañeros esporádicamente me 





Los supervisores o jefes nos hacen saber cuan bien ellos 
piensan que lo estoy haciendo. 
 






Anexo N° 01 - B: Instrumento para evaluar el nivel de Desempeño Laboral del 
personal voluntario de la compañía DE BOMBEROS SALVADORA 
TRUJILLO N° 26 
 
Les damos las gracias anticipadamente por su colaboración. 
Información General: 
Área Laboral:                                                                            Fecha:    
Sexo:        Masculino (       )           Femenino (       )                 Edad:      
 
A continuación, se presenta una serie de opiniones vinculadas al trabajo y la 
actividad del voluntario. Le agradecemos nos responda su opinión marcando con 
un aspa (X) en la que considere expresar mejor su punto de vista con respecto al 
desempeño de cada bombero. 
No hay preguntas buena ni mala. 
Escribir en el cuadro de valoración el número que corresponda a su opinión de 





Muy en Desacuerdo 1 
en Desacuerdo 2 
Regular 3 
De Acuerdo 4 





II. DESEMPEÑO LABORAL 
 
No. Afirmación. Valoración 
1 ¿El voluntario logra eficientemente las tareas asignadas?  
 
2 





¿El nivel de su producción es acorde a lo que está establecido 




























¿El voluntario conoce las funciones que se desarrolla en su 
puesto de trabajo? 
 
9 ¿El voluntario logra desarrollar su trabajo con calidad?  
10 ¿El voluntario logra realizar las actividades que le ha asignado?  
 
11 





¿El nivel de conocimiento técnico que posee el voluntario le 









¿El voluntario logra adaptarse con rapidez a los cambios que se 




¿Ud. cree que el tiempo de realización de las actividades del 













ANEXO N° 2 Validación de: Encuesta para medir la Motivación del personal 




Alfa de Crombach 
 
 
Estará formado por un conjunto de ítems combinables aditivamente para hallar una 
puntuación global. (Las puntuaciones se suman y dan un total que es el que se 
interpretara.) 
Todos los ítems miden la misma característica deseada en la misma dirección. Es 
decir,  los  ítems  miden  cada  una  de  las  escalas  tienen  el  mismo  sentido  de 
respuesta. 
 
   k     Vi  
          1          





Alfa de Cronbach 
Número de Ítems 








k               23 
Σvi                19.56 























El alfa de crombach es mayor a 0.75, su valor de 0.934 confirma la validez del 
instrumento empleado para la recolección de datos, es decir que el instrumento es 












ANEXO N° 3 Validación de: Encuesta para medir la Desempeño Laboral del 





Alfa de Crombach 
 
 
Estará formado por un conjunto de ítems combinables aditivamente para hallar una 
puntuación global. (Las puntuaciones se suman y dan un total que es el que se 
interpretara.) 
Todos los ítems miden la misma característica deseada en la misma dirección. Es 
decir,  los  ítems  miden  cada  una  de  las  escalas  tienen  el  mismo  sentido  de 
respuesta. 
 
   k     Vi  
          1          
k 1        Vt     


Alfa de Cronbach 
Número de Ítems 








k               15 
Σvi                  9.61 
























El α de crombach es mayor a 0.75, su valor de 0.767 confirma la validez del 
instrumento empleado para la recolección de datos, es decir que el instrumento es 






ANEXO N° 5 Gráficos: 
 
 
3.2 Figura 01: Porcentaje de nivel de motivación del personal voluntario de la 
 






































Fuente: Datos recopilados por el autor 
 
 
3.4 Figura 02: Porcentaje de nivel de Desempeño laboral del personal voluntario 

































Fuente: Datos recopilados por el autor 
 








Dimensiones de Motivación: 
 
 
Tabla 06 – A1: Variedad de tareas 
 
 
Límite Límite  
    Niveles     Frecuencia  Porcentaje   Superior  Inferior 
3 5.4  Muy Bajo  5  17% 
5.4 7.8  Bajo  6  20% 
7.8 10.2  Regular  12  40% 
10.2 12.6  Alto  7  23% 
    12.6         15        Muy alto            0                0%   
Total                                      30 






Figura 06 – A1: Porcentaje de nivel de motivación (Variedad de tareas) del personal 









































Tabla 06 – A2: Identidad de la tarea 
 
Límite Límite  
   Niveles    Frecuencia  Porcentaje   Superior   Inferior  
4 7.2  Muy Bajo 1  3% 
7.2 10.4  Bajo 12  40% 
10.4 13.6  Regular 9  30% 
13.6 16.8  Alto 8  27% 
    16.8         20       Muy alto           0                0%   
Total                                    30 




Figura 06 – A2: Porcentaje de nivel de motivación (Identidad de la tarea) del 




















































Límite Límite  
     Niveles      Frecuencia  Porcentaje   Superior  Inferior 
4 7.2  Muy Bajo  2  7% 
7.2 10.4  Bajo  10  33% 
10.4 13.6  Regular  10  33% 
13.6 16.8  Alto  8  27% 
    16.8        20         Muy alto             0                0%   
Total                                        30 




Figura 06 – A2: Porcentaje de nivel de motivación (Importancia de la tarea) del 









































Tabla 06 – A4: Autonomía 
 
 
Límite Límite  
   Niveles    Frecuencia  Porcentaje   Superior   Inferior  
6 10.8  Muy Bajo 4  13% 
10.8 15.6  Bajo 10  33% 
15.6 20.4  Regular 12  40% 
20.4 25.2  Alto 4  13% 
    25.2         30       Muy alto           0                0%   
Total                                    30 






Figura  06 – A2: Porcentaje  de  nivel  de motivación  (Autonomía)  del personal 












































Tabla 06 – A5: Retroalimentación 
 
 
Límite Límite  
       Niveles        Frecuencia  Porcentaje   Superior  Inferior 
6 10.8  Muy Bajo  6  20% 
10.8 15.6  Bajo  5  17% 
15.6 20.4  Regular  13  43% 
20.4 25.2  Alto  5  17% 
    25.2         30           Muy alto               1                3%   
Total                                            30 






Figura 06 – A5: Porcentaje de nivel de motivación (Retroalimentación) del personal 


















































Dimensiones de Desempeño Laboral: 
 
 





Superior     Inferior       Niveles Frecuencia Porcentaje 
 
5  9 Muy Bajo 2 7% 
9  13 Bajo 17 57% 
13  17 Regular 7 23% 
17  21 Alto 4 13% 
21  25 Muy alto 0 0% 
 Total   30  






Figura 06 – B1: Porcentaje de nivel de Desempeño Laboral (Habilidad Conceptual) 















































Tabla 06 – B2: Eficacia 
 
 
Límite Límite   
 Frecuencia  Porcentaje   Superior       Inferior    Niveles  
   Muy 
5 9  Bajo 2  7% 
9 13  Bajo 15  50% 
13 17  Regular 10  33% 
17 21  Alto 2  7% 
   Muy    
      21               25              alto              1                3%   
 Total   30   




Figura 06 – B2: Porcentaje de nivel de Desempeño Laboral (Habilidad Humana) del 




















































Superior     Inferior       Niveles Frecuencia Porcentaje 
 
5  9 Muy Bajo 2 7% 
9  13 Bajo 10 33% 
13  17 Regular 13 43% 
17  21 Alto 5 17% 
21  25 Muy alto 0 0% 
 Total   30  




Figura 06 – B3: Porcentaje de nivel de Desempeño Laboral (Habilidad Técnica) del 











































3.3 Correlación entre el Desempeño laboral y la dimensión Variedad de tareas 
del personal voluntario de la Compañía de Bomberos Salvadora Trujillo N° 
26. 
 






X: Motivación (Variedad de Tareas) 
Y: Desempeño laboral 
Sx: Desviación Estándar de Motivación (Variedad de Tareas) 
Sy: Desviación Estándar de Desempeño laboral 
Sxy: Covarianza de X,Y 
r: Coeficiente de correlación de Pearson 













Existe correlación positiva moderada (r=0.544). A medida que incrementan 
la motivación con respecto a la Variedad de la tarea, incrementa la 
Desempeño Laboral. La prueba es presenta un valor p de 0.002 (p ≤ 0.05, 
prueba significativa; p ≤ 0.01, prueba altamente significativa) lo que 




3.4 Correlación entre el Desempeño laboral y la dimensión Identidad de la tarea 
del personal voluntario de la Compañía de Bomberos Salvadora Trujillo N° 
26. 
 






X: Motivación (Identidad de la tarea) 
Y: Desempeño laboral 
Sx: Desviación Estándar de Motivación (Identidad de la tarea) 
Sy: Desviación Estándar de Desempeño laboral 
Sxy: Covarianza de X,Y 
r: Coeficiente de correlación de Pearson 













Existe correlación positiva moderada (r=0.664). A medida que incrementan 
la motivación con respecto a la Identidad de la tarea, incrementa la 
Desempeño Laboral. La prueba es presenta un valor p de 0.000 (p ≤ 0.05, 
prueba significativa; p ≤ 0.01, prueba altamente significativa) lo que 




3.5 Correlación entre el Desempeño laboral y la dimensión Importancia de la tarea 
del personal voluntario de la Compañía de Bomberos Salvadora Trujillo N° 26. 
 
 






X: Motivación (Importancia de la tarea) 
Y: Desempeño laboral 
Sx: Desviación Estándar de Motivación (Importancia de la tarea) 
Sy: Desviación Estándar de Desempeño laboral 
Sxy: Covarianza de X,Y 
r: Coeficiente de correlación de Pearson 













Existe correlación positiva moderada (r=0.523). A medida que incrementan 
la motivación con respecto a la Importancia de la tarea, incrementa la 
Desempeño Laboral. La prueba es presenta un valor p de 0.003 (p ≤ 0.05, 
prueba significativa; p ≤ 0.01, prueba altamente significativa) lo que 




3.6 Correlación  entre  el  Desempeño  laboral  y  la  dimensión  Autonomía  del 
personal voluntario de la Compañía de Bomberos Salvadora Trujillo N° 26. 
 
 






X: Motivación (Autonomía) 
Y: Desempeño laboral 
Sx: Desviación Estándar de Motivación (Autonomía) 
Sy: Desviación Estándar de Desempeño laboral 
Sxy: Covarianza de X,Y 
r: Coeficiente de correlación de Pearson 













Existe correlación positiva moderada (r=0.614). A medida que incrementan 
la motivación con respecto a la Autonomía, incrementa la Desempeño 
Laboral. La prueba es presenta un valor p de 0.000 (p ≤ 0.05, prueba 
significativa; p ≤ 0.01, prueba altamente significativa) lo que demuestra que 




3.7 Correlación entre el Desempeño laboral y la dimensión Retroalimentación 
 









X: Motivación (Retroalimentación) 
Y: Desempeño laboral 
Sx: Desviación Estándar de Motivación (Retroalimentación) 
Sy: Desviación Estándar de Desempeño laboral 
Sxy: Covarianza de X,Y 
r: Coeficiente de correlación de Pearson 













Existe correlación positiva moderada (r=0.614). A medida que incrementan 
la motivación con respecto a la Retroalimentación, incrementa la 
Desempeño Laboral. La prueba es presenta un valor p de 0.000 (p ≤ 0.05, 
prueba significativa; p ≤ 0.01, prueba altamente significativa) lo que 




3.8 Contrastación de Hipótesis: 
 
 
La motivación tiene relación positiva con el desempeño laboral del personal 
voluntario de la Compañía de Bomberos Salvadora Trujillo N° 26. 











Y: Desempeño laboral 
 
Sx: Desviación Estándar de Motivación 
 
Sy: Desviación Estándar de Desempeño laboral 
 
Sxy: Covarianza de X,Y 
r: Coeficiente de correlación de Pearson 













Existe correlación positiva moderada (r=0.719). A medida que incrementan 
la motivación, incrementa la Desempeño Laboral. La prueba es presenta 
un valor p de 0.000 (p ≤ 0.05, prueba significativa; p ≤ 0.01, prueba 
altamente  significativa)  lo  que  demuestra que  la prueba  es altamente 
significativa. 
